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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อน�ำเสนอรูปแบบการบริหารจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครู 

ในสถานศึกษาระดับประถมศึกษาสังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการ ศึกษาข้ันพื้นฐาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ  

การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการทดสอบค่าที ผลการวิจัยพบว่า (1) สภาพ 

ปัจจุบันการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครูในสถานศึกษาระดับประถมศึกษาสังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง และครูมีความต้องการได้รับการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก (2) รูปแบบการบริหารจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครูในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา  

สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีจ�ำนวน 11 องค์ประกอบ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การพัฒนา 

โครงสร้างของโรงเรียน การวางระบบงาน การสร้างแรงจูงใจ การสร้างเสริมศักยภาพ การส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือ  

การสร้างบรรยากาศการท�ำงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสื่อสาร การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม และภาวะผู้น�ำในการ 

เพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงาน (3) เมื่อน�ำรูปแบบไปทดลองใช้ในสถานการณ์จริงพบว่าสามารถท�ำให้ครูมีพลังอ�ำนาจในการ 

ท�ำงานสูงขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ (4) ผลการประเมินรูปแบบพบว่า ในภาพรวมรูปแบบมีความ 

ถูกต้องเหมาะสมเป็นประโยชน์และเป็นไปได้ในระดับมาก

ค�ำส�ำคัญ: การเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงาน, การบริหารจัดการศึกษา, ประถมศึกษา, รูปแบบ

Abstract

The purpose of this research was to propose a Model of Education Management for Teacher’s  

Empowerment in Elementary schools under Office of The Basic Education Commission. The data was  

1นักศึกษาหลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษาและผู้น�ำการเปล่ียนแปลง 

 มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย
*เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ระดับดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย ปีการศึกษา 2552
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ความน�ำ

การเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงาน (empowerment)  

เป็นแนวคิดท่ีมีความส�ำคัญและน�ำมาใช้ในการพัฒนาการ 

ท�ำงานของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร จัดว่าเป็นเครื่องมือใหม ่

ท่ีใช้ในการพัฒนาองค์กรให้คล่องตัวและเติบโตขึ้น (Scott  

& Jaffe, 1991, p. 9) ในสถานศึกษาผู้ปฏิบัติงานที่ส�ำคัญ 

ก็คือครู ดังนั้น เป ้าหมายที่ส�ำคัญของการเพิ่มพลัง 

อ�ำนาจการท�ำงานในโรงเรียนก็คือครู ผู้บริหารสถานศึกษา 

จึงควรน�ำแนวคิดเรื่องการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงาน  

(empowerment) มาพัฒนาครู เพราะการเพิ่มพลังอ�ำนาจ  

(empowerment) เป็นกระบวนการบริหารจัดการภายใน 

องค์กรเพื่อดึงศักยภาพของบุคลากรให้ท�ำงานอย่างเต็ม 

ความสามารถและเข้ากันได้กับสภาพแวดล้อมองค์กร  

โดยการให้อ�ำนาจและการให้โอกาสกับแต่ละบุคคลได้แสดง 

ศักยภาพของตนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง  

ในระดับท่ีองค์กรต้องการออกมา จนสามารถท�ำงานได้ 

ประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งเป็นเรื่องที่มีความ 

ส�ำคัญมากในทุกองค์กร ทั้งน้ีเพราะในการท�ำงานไม่ว่า 

หน่วยงานใดก็ตามสิ่งส�ำคัญของทุกหน่วยงานคือ ให้บุคคล 

ท�ำงานอย่างเต็มก�ำลังและความสามารถ ใช้ศักยภาพที่มีอยู่ 

อย่างเต็มที่ (อติพร ทองหล่อ, 2546) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

analyzed using standard statistical methods, to find frequency distribution, percentages, means, standard  

deviations and t-test The research findings were as the following (1) According to the recent condition  

of elementary schools, the overall of teacher’s empowerment was in the moderate level and the needs  

for the overall teacher’s empowerment were in high level. (2) The model of education management for  

teacher’s empowerment had 11 factors: sharing consensus vision, developing school structure, setting  

working system, creating motivation, encouraging potentiality, promoting and developing cooperation,  

creating working atmosphere, evaluating working performance, communicating, adjusting culture  

and empowering leadership. (3) After applying the model in the real situations, it was found that the  

teacher’s empowerment was significantly high at level .01 (4) The overall opinions on the evaluation  

of a model was in high level.

Keywords: Empowerment, management, elementary, model

ในปัจจุบันที่สภาวะการของบ้านเมืองก�ำลังเปลี่ยนแปลง  

อย่างรวดเร็ว ภาระของครูจึงมีเพิ่มขึ้นและซับซ้อนมากขึ้น  

โดยเฉพาะครใูนระดบัประถมศกึษาทีต้่องปฏบิตังิานทัง้ด้าน 

การสอนและงานอ่ืนๆ ทีไ่ด้รบัมอบหมาย พนัธกจิทีย่ิง่ใหญ่นี ้

เป็นสิ่งบ่งชี้ว่า ครูต้องได้รับการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงาน 

การที่ครูจะมีพลังอ�ำนาจการท�ำงานหรือไม่นั้น  

จากการศึกษาวิจัยพบว่ามีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายประการ  

ทั้งด้านบุคคลและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานเป็นตัว 

ก�ำหนด (Conqer & Kanungo,1988; Thomas &  

Velthouse, 1990 & Spreitzer, 1995) เช่น การศึกษา 

ในองค์กรอุตสาหกรรมพบว่าโครงสร้างทางสังคมได้แก่  

ความคลุมเครือในบทบาท การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารและ 

วัฒนธรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพลังอ�ำนาจการ 

ท�ำงานของบุคลากร ในขณะที่ปัจจัยบุคลิกภาพได้แก่  

การเห็นคุณค่าในตนเองมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพลัง 

อ�ำนาจการท�ำงานของบคุลากร (Spreitzer, 1995) เช่นเดยีว 

กับการศึกษาในโรงเรียนพบว่า สภาพแวดล้อมภายใน 

โรงเรียนเช่น บรรยากาศภายในโรงเรียน การสนับสนุน 

ทางสังคมและพฤติกรรมของผู ้บริหารมีส่วนเกี่ยวข้อง 

กับพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครู นอกจากนี้ Conqer &  

Kanungo (1988, p. 478) ได้ท�ำการศึกษาพบว่า ภาวะ 
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ผู้น�ำหรือพฤติกรรมของผู้บริหารหรือหัวหน้างานที่แสดงต่อ 

พนักงาน ก็เป็นปัจจัยส�ำคัญที่น�ำไปสู่การเพิ่มพลังอ�ำนาจ 

การท�ำงาน 

การบริหารจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจ 

การท�ำงานให้ครูจึงมีความส�ำคัญมาก เพราะจะท�ำให้ครูมี 

พลังอ�ำนาจในตนเอง สามารถพัฒนาทักษะความสามารถ 

ของตนได้อย่างมีเป้าหมาย โดยค�ำนึงถึงสภาพแวดล้อม 

ในการด�ำเนินชีวิต ตลอดจนสภาพสังคมและการเมือง  

(Beck, 1992) ท�ำให้บุคคลตอบสนองต่อสถานการณ์ 

ต่างๆ ทีเ่ปลีย่นแปลงได้อย่างมีประสทิธภิาพ อกีทัง้ยงัส่งผล 

ให้องค์กรมีความเป็นหนึ่งเดียว มีการยอมรับนับถือกัน 

ทุกระดับ มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน (Tebbit, 1993) แต่ 

จากการศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการจัดการศึกษา 

ระดับพื้นฐานพบปัญหาที่ส�ำคัญคือ ครูได้รับการปฏิบัติ 

ที่ไม่เท่าเทียมกัน ครูมีภาระงานเกินก�ำลังความสามารถ  

หรือชอบที่จะท�ำงานตามล�ำพังมากกว่าการท�ำงานเป็นทีม  

บางกรณีครูไม่ได้รับการพัฒนาเพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจอย่าง 

แท้จริง ขาดการสนับสนุนปัจจัย เทคโนโลยี ทรัพยากร  

ขาดความรู้ ประสบการณ์ ทักษะความสามารถที่จะรองรับ 

การเปลีย่นแปลง ปัญหาและอปุสรรคดงักล่าวส่งผลกระทบ 

โดยตรงต่อพลังอ�ำนาจการท�ำงาน (สมชาย บุญสิริเภสัช,  

2545) จากปัญหาดังกล่าวในการบริหารจัดการสถานศึกษา  

สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีโจทย์ส�ำคัญที่ต้องได้รับค�ำตอบ 

ที่มีความหมายและความชัดเจนว่า ท�ำอย่างไรจึงจะบริหาร 

จัดการให้ครูเกิดพลังอ�ำนาจการท�ำงาน 

วัตถุประสงค์การวิจัย

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลัก เพื่อน�ำเสนอ 

รูปแบบการบริหารจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจ 

การท�ำงานของครูในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา  

สังกัดส�ำนักงานคณะ กรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานโดยม ี

วัตถุประสงค์ย่อย 4 ประการดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา และความ 

ต้องการในการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครูในสถาน 

ศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน

2. เพื่อพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการศึกษาเพื่อ 

เพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครูในสถานศึกษาระดับ 

ประถมศึกษา สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน

3. เพื่อศึกษาผลการทดลองใช้รูปแบบการบริหาร 

จดัการศึกษาเพือ่เพิม่พลงัอ�ำนาจการท�ำงานของครใูนสถาน 

ศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน

4. เพื่อประเมินรูปแบบการบริหารจัดการศึกษา 

เพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครูในสถานศึกษาระดับ 

ประถมศึกษา สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน
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กรอบแนวคิดการวิจัย

แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบ

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

กรณีศึกษาองค์กรท่ีเพิ่มพลังอ�ำนาจ

การท�ำงานให้บุคลากร

แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการ

เพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงาน

1. ที่มา ความหมาย ความส�ำคัญ 

2. ทฤษฎีที่สัมพันธ์กับการเพิ่มพลัง

อ�ำนาจการท�ำงาน

3. หลักการ เป้าหมาย องค์ประกอบ 

กระบวนการ

4. รูปแบบการเพิ่มพลังอ�ำนาจ

5. คุณลักษณะของครู ผู้บริหารและ

องค์กรที่เพิ่มพลังอ�ำนาจการ

ท�ำงาน

6. ปัญหาและอุปสรรค

7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กรอบแนวคิดรูปแบบการบริหาร

จัดการศึกษาเพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจ

การท�ำงานของครูในสถานศึกษา  

ระดับประถมศึกษา สังกัด สพฐ. 

ประกอบด้วย

1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน

2. การพฒันาโครงสร้างของโรงเรียน

3. การวางระบบงาน

4. การสร้างแรงจูงใจ

5. การสร้างเสริมศักยภาพ

6. การส่งเสริมและพัฒนาความ

ร่วมมือ

7. การสร้างบรรยากาศการท�ำงาน  

8. การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

9. การสื่อสาร

10. การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม

11. ภาวะผู้น�ำในการเพิ่มพลัง

อ�ำนาจการท�ำงาน

กรอบแนวคิดการมีและการใช้

พลังอ�ำนาจการท�ำงานของครู

ในสถานศึกษาระดับประถม

ศึกษา สังกัดสพฐ. 

1. การมีความมุ่งหวัง

2. การมีความรู้

3.การมีทักษะฯ

4. การมีอ�ำนาจฯ

5. การท�ำงานที่มีอิสระ

6. การมีส่วนร่วมฯ

7. การประเมินตนเองฯ

8. การมีคุณภาพของผลงาน

9. การมีความเพียร

10. ความพึงพอใจ

11. ความมีน�้ำใจ

12. ความเชี่ยวชาญ

ภาพ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

วิธีด�ำเนินการวิจัย

การวิจัยใช้วิธีการวิจัยแบบบรรยาย (descriptive  

research) ด้วยการออกแบบการวิจัยทั้งหมด 5 ขั้นตอน  

ดังนี้

1. การก�ำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ประกอบ 

ด้วย

1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย เกี่ยวกับ 

การเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงาน หน้าที่และภารกิจการ 

บริหารงานจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยศึกษาเรื่องการเพิ่ม 

พลังอ�ำนาจการท�ำงานของ Conger& Kanungo (1988)  

Thomas & Velthouse (1990) Scott& Jaffe (1991)  

Blase & Blase (1994) Kinlaw (1995) Blanchard,  

Carlos & Randolph (2001) Wood (2001) Wall &  

Leach (2002) Daft (2002) Evan& Dean (2003)  

World Bank (2003) Potter (2004) และคนอ่ืนๆ

1.2 ศึกษาหน้าที่และภารกิจการบริหารงาน 

จัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากหนังสือการบริหารจัดการ 

ยคุใหม่ และพระราชบญัญตักิารศึกษาแห่งชาต ิพทุธศกัราช  

2542 

1.3 ศึกษา Best Practices องค์กรที่เพิ่มพลัง 

อ�ำนาจการท�ำงานให้บคุลากร จ�ำนวน 5 บรษิทั ประกอบด้วย  

กรณีศึกษาที่ 1 General Electric โดยการบริหารงาน 

ของ Jack Welch กรณีศึกษาที่ 2 สแปนชั่น (ไทยแลนด์) 
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จ�ำกัด โดยการบริหารงานของคุณยุทธนา เหมมังกร กรณี 

ศึกษาที่ 3 บริษัท ซี.พี. เซเว่นอีเลฟเว่น จ�ำกัด (มหาชน)  

กรณีศึกษาที่ 4 บริษัท ไทยอคริลิคไฟเบอร์ จ�ำกัด (TAF)  

และ กรณีศึกษาที่ 5 บริษัท ไทโอเลฟีน จ�ำกัด (มหาชน)

1.4 น�ำผลการศึกษาที่ได้มาก�ำหนดเป็นกรอบ 

แนวคิดในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้คือ แบบวิเคราะห์เอกสาร

2. การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ 

และแนวทางในการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของคร ู

ในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดส�ำนักงาน 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วย

2.1 การสอบถามสภาพปัจจุบันและความ 

ต้องการของครูในการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงาน ประชากร 

ได้แก่ ครใูนสถานศึกษาระดบัประถมศกึษา สงักดัส�ำนกังาน 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ�ำนวน 380,312 คน  

กลุ่มตัวอย่างได้มาจากการสุ่มหลายข้ันตอนที่ระดับความ 

เชื่อมั่น 95 % ซึ่งก�ำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามตาราง 

ของ Yamane (1970, p. 886) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ�ำนวน  

400 คน 

เคร่ืองมือที่ใช้คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพ 

ปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการเกี่ยวกับการเพ่ิมพลัง 

อ�ำนาจการท�ำงานของครู

2.2 การสัมภาษณ์ครูต ้นแบบด้านการจัด 

การเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส�ำคัญ เกี่ยวกับสภาพ 

ปัจจุบัน ปัญหา ความต้องการ คุณลักษณะของครู และ 

องค์ประกอบในการบริหารจัดการเพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจ 

การท�ำงานของครูในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัด 

ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประชากร 

ทีใ่ช้ในการสมัภาษณ์คอื ครตู้นแบบการจดัการเรยีนการสอน 

ที่เน้นผู้เรียนเป็นส�ำคัญ ตามประกาศยกย่องเกียรติคุณ 

โดยส�ำนักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับ 

ประถมศึกษา จ�ำนวน 328 คน กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยการ 

เลอืกแบบเจาะจง โดยให้กระจายตามภมูภิาค จ�ำนวน 6 คน 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้คอื แบบสมัภาษณ์ครตู้นแบบด้าน 

การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส�ำคัญ

3. การสร้างรูปแบบการบริหารจัดการเพื่อเพิ่ม 

พลังอ�ำนาจการท�ำงานของครูในสถานศึกษาระดับประถม 

ศึกษา สังกัดส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ประกอบด้วย

3.1 การก�ำหนดส่วนประกอบของรูปแบบ  

ประกอบด้วย 3 ส่วนคือ (1) ส่วนน�ำ (2) องค์ประกอบและ 

สาระส�ำคัญของรูปแบบ และ (3) หลักการและแนวทาง 

การน�ำรูปแบบไปใช้

3.2 การจัดท�ำรูปแบบฉบับร่างโดยการน�ำผล 

ที่ได้จากการศึกษาเรื่องการเพิ่มพลังอ�ำนาจและผลจากการ 

ศึกษาในขั้นตอนที่ 1 และ 2 มายกร่างองค์ประกอบของ 

รูปแบบได้ 11 องค์ประกอบ

3.3 การตรวจสอบความเหมาะสมของร่าง 

รูปแบบโดยผู้เชี่ยวชาญ จ�ำนวน 19 คน จ�ำแนกเป็น 3 กลุ่ม 

ได้แก่ กลุ่มนักวิชาการด้านการเพิ่มพลังอ�ำนาจและการ 

บริหารการศึกษา จ�ำนวน 9 คน กลุ่มผู้บริหารสถานศึกษา  

จ�ำนวน 5 คน และกลุ่มครู จ�ำนวน 4 คน ได้มาโดยวิธี 

เลือกแบบเจาะจง 

เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบ 

ความเหมาะสมของร่างรูปแบบ 

3.4 การปรบัปรงุรปูแบบ โดยพจิารณาจากความ 

คิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญเพื่อให้รูปแบบมีความเหมาะสม 

และความเป็นไปได้มากที่สุด

4. การทดลองใช้และศกึษาผลการทดลองใช้รปูแบบ  

ประกอบด้วย

4.1 การทดลองใช ้ ในสถานศึกษาสังกัด 

ส�ำนักงานเขตพื้นที่การ ศึกษาราชบุรี เขต 1 จ�ำนวน 8  

โรงเรียน ในภาคเรียนที่ 2 ปีการศึกษา 2552 เป็นระยะเวลา  

3 เดือน ต้ังแต่เดือนพฤศจิกายน 2552 ถึงเดือนมกราคม  

2553

4.2 การศึกษาผลการทดลองใช้รูปแบบด้วย 

การเปรียบเทียบพลังอ�ำนาจของครูในสถานศึกษากลุ ่ม 

ตัวอย่างทดลองใช้รูปแบบก่อนและหลังการใช้รูปแบบ 

โดยใช้แบบสอบถามวัดพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครู  

เปรียบเทียบด้วยค่าสถิติ t-test แบบ dependence  
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ประชากรได้แก่ ครูในสถานศึกษาที่ทดลองใช้รูปแบบทั้ง  

8 โรงเรียน รวม 100 คน

เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถามวัดพลังอ�ำนาจ 

การท�ำงานของครู

4.3 การประชุมกลุ่มเพื่อแสดงความคิดเห็น 

และข้อเสนอแนะอื่นๆ ที่มีต่อรูปแบบ หลังการทดลองใช้ 

รูปแบบโดยจัดประชุมผู้บริหารสถานศึกษาและตัวแทนครู 

โรงเรียนละ 2 คน รวม 24 คน

เครื่องมือที่ใช้คือ แบบบันทึกการประชุมเพื่อ 

ประเมินรูปแบบ

5. การประเมินรปูแบบ โดยให้ผู้บรหิารสถานศึกษา 

และครูที่ทดลองใช้ทั้ง 8 โรงเรียน รวมจ�ำนวน 108 คน  

ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความถูกต้อง  

ความเหมาะสม ความเป็นประโยชน์ และความเป็นไปได้  

ของรูปแบบ

เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถามเพื่อการประเมิน 

รูปแบบ 

ผลการวิจัย

1. สภาพปัจจุบันการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงาน 

ของครูในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา ในภาพรวมมีการ 

ด�ำเนินการอยู่ในระดับปานกลาง และครูมีความต้องการให้ 

ด�ำเนินการอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง 

ระหว่างสภาพปัจจุบันและความต้องการของครูเกี่ยวกับ 

การเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครูในสถานศึกษาระดับ 

ประถมศึกษา พบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยด้านที่มีความแตกต่างทางสถิติ 

มากที่สุด 3 ล�ำดับแรกได้แก่ (1) คุณลักษณะสถานศึกษา  

(2) คุณลักษณะครู และ (3) ด้านการน�ำ

2. ผูเ้ชี่ยวชาญมคีวามคดิเหน็วา่รูปแบบการบรหิาร 

จดัการศึกษาเพือ่เพิม่พลงัอ�ำนาจการท�ำงานของครใูนสถาน 

ศึกษาระดับประถมศึกษาที่ผู้วิจัยพัฒนาข้ึน เป็นรูปแบบท่ี 

มีความเหมาะสมและสามารถน�ำไปใช้ได้จริง ประกอบด้วย  

3 ส่วน คือ (1) ส่วนน�ำ (2) องค์ประกอบและสาระส�ำคัญ 

ของรูปแบบ และ (3) หลักการและแนวทางการน�ำรูปแบบ 

ไปใช้ มีรายละเอียด ดังนี้
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1. การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน
2. การร่วมกนัระบสุภาพไร้อ�ำนาจ
3. การตั้งเป้าหมายการท�ำงาน

ของครู
4. การร่วมกันก�ำหนดวิสัยทัศน์
5. การร่วมกันก�ำหนดแผนการ

ปฏิบัติงาน
6. การเผยแพร่วิสัยทัศน์

1. การร่วมกันวางระบบงาน
2. การส�ำรวจความต้องการของครู
3. การสร้างความเป็นอสิระในการ

ท�ำงาน
4. การจัดท�ำมาตรฐานความ

เป็นเลิศ
5. การส่งเสริมการท�ำงานเป็นทีม
6. การพัฒนาทีมท�ำงานแทน

สายการบังคับบัญชา
7. การสร้างเครือข่าย

1. การจัดการเรียนการสอน
2. การท�ำงานร่วมกับผู้อื่น

1. การสร้างบรรยากาศ
2. การจัดสิ่งแวดล้อมที่ดี
3. การจัดสวัสดิการ

1. การสื่อสารแบบเปิดเผย
2. การใช้เทคโนโลยี
3. การพัฒนาข้อมูลสารสนเทศ
4. การประชุม

1. คุณลักษณะส่วนตัว
2. คุณลักษณะการบริหารจัดการ

1. การพัฒนาเป็นองค์กรที่ไม่มี
ล�ำดับชั้น

2. การเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วม
3. การจัดท�ำแผนภูมิโครงสร้าง

หน้าที่
4. การยืดหยุ่นกฎระเบียบและ

ขั้นตอน
5. การเปิดโอกาสให้ครูท�ำงาน

ข้ามสายงาน

1. การได้รับอ�ำนาจ
2. การได้รับโอกาส

1. การสร้างทีมการท�ำงาน
2. การสร้างค่านิยมร่วม
3. การมีส่วนร่วม  
4. การจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรู้
5. การประชุมปรึกษาหารือ

1. การก�ำหนดมาตรฐาน เพื่อการ
เทียบเคียง

2. การนิเทศแบบกัลยาณมิตร
3. การให้ข้อมูลย้อนกลับ
4. การเผยแพร่ผลการด�ำเนินงาน

สู่สาธารณชน

1. การให้โอกาส 
2. การเคารพต่อการตัดสินใจ
3. การยอมรับความผิดพลาด
4. การยกย่องชมเชย
5. การจัดกิจกรรมชุมชนสัมพันธ์ 

ภาวะผู้น�ำในการเพิ่ม
พลังอ�ำนาจการท�ำงาน

ครูมีพลังอ�ำนาจการท�ำงาน

การสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน

การสร้างเสริม
ศักยภาพ

การสร้างบรรยากาศ
การท�ำงาน

การสื่อสาร

การวางระบบงาน

การพัฒนาโครงสร้าง
ของโรงเรียน

การส่งเสริมและพัฒนา
ความร่วมมือ

การประเมินผล
การปฏิบัติงาน

การปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรม

การสร้างแรงจูงใจ

ภาพ 2 รูปแบบการบริหารจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของครูในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัด 

ส�ำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

3. ผลการทดลองใช้รูปแบบของโรงเรียนท่ีทดลองใช้จ�ำนวน 8 โรงเรียนพบว่า  

3.1 หลังการทดลองใช้รูปแบบครูมีพลังอ�ำนาจการท�ำงานสูงขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ.01 

3.2 ผลการประชุมกลุ่มเพื่อสรุปผลการทดลองใช้พบว่า สถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทดลองใช้รูปแบบท้ัง  

8 โรงเรียน สามารถบริหารจัดการศึกษาตามรูปแบบได้ตามบริบทของแต่ละสถานศึกษา

4. ผลการประเมินรูปแบบพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูมีความคิดเห็นในภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ด้านความเป็นประโยชน์มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด นอกจากนั้นมีความคิดเห็น 

อยู่ในระดับมากตามล�ำดับดังนี้ ด้านความความเป็นไปได้ ด้านความเหมาะสม และด้านความถูกต้อง 
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การอภิปรายผล

1. จากการที่ผลการวิจัยพบว่าสภาพปัจจุบันและ 

ความต้องการของครเูกีย่วกบัการเพ่ิมพลงัอ�ำนาจการท�ำงาน 

ของครูมีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ  

.01 ที่เป็นเช่นนี้อาจเกิดจากสาเหตุหลายประการทั้งด้าน 

ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบรรยากาศของสถานศึกษา  

ดงัผลการสมัภาษณ์ครตู้นแบบด้านการจดัการเรยีนการสอน 

ที่เน้นผู้เรียนเป็นส�ำคัญ ที่พบว่าปัญหาการเพิ่มพลังอ�ำนาจ 

การท�ำงานของครูมีสาเหตุจากผู้บริหารสถานศึกษา จากตัว 

ครูเอง และจากบรรยากาศของสถานศึกษา สอดคล้องกับ 

งานวิจัยของสมชาย บุญศิริเภสัช (2545, หน้า 56) และ  

Moyly, Smith & Sankaran (1999, pp. 126-128)  

ได้ท�ำการศึกษาและสรุปว่าสิ่งที่เป็นปัญหาอุปสรรคและ 

บั่นทอนการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของบุคลากรใน 

สถานศึกษามีหลายประการ เช่น บุคลากรขาดความพร้อม  

บรรยากาศทีไ่ม่เหมาะสม โครงสร้างและระบบบรหิารองค์กร 

ไม่เอื้ออ�ำนวย ขาดทรัพยากร เทคโนโลยี ขาดการสนับสนุน 

ที่เหมาะสมเพียงพอ และการขาดภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร

2. รูปแบบการบริหารจัดการศึกษาเพื่อเพิ่มพลัง 

อ�ำนาจการท�ำงานของครู ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น เป็นรูปแบบ 

ที่มีความเหมาะสม สามารถน�ำไปใช้ได้จริงประกอบด้วย  

11 องค์ประกอบ ดังนี้

องค์ประกอบที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

สอดคล้องกับแนวคิดของ Tebbitt (1993) ที่ให้ความ 

ส�ำคัญกับวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กรว่าเป็นองค์ประกอบ 

ที่ส�ำคัญประการหนึ่งในการ เพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานของ 

องค์กร วิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรมิใช่เพียงสะท้อน 

ให้เห็นวัตถุประสงค์ขององค์กรเท่านั้น แต่ยังต้องให้การ 

ยอมรับ ส่งเสริมค่านิยม และความส�ำคัญของบุคคลใน 

องค์กรด้วย รวมทั้งความคาดหวังของบุคลากรต่อการ 

ปฏิบั ติงานเพื่อให ้ผลงานออกมาดีและเป ็นผู ้มีความ 

เชี่ยวชาญ

องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาโครงสร้างของ 

โรงเรียนสอดคล้องกับแนวคิดของ Kinlaw (1995, pp.  

23-35) ท่ีกล่าวถึงการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร (adjust  

the organization’s structure) ว่าเพื่อเพิ่มอิสระในการ 

ท�ำงาน ลดความเป็นทางการและลดสิ่งที่ครอบง�ำการ 

สร้างสรรค์ของผู้ปฏิบัติงาน และวางรูปแบบเครือข่ายการ 

บริหารให้เหลือช่องว่างน้อยที่สุด

องค์ประกอบที่ 3 การวางระบบงานสอดคล้องกับ 

แนวคิดของ Blase & Blase (1994, p. 18) ที่ให้ความ 

ส�ำคัญในเรื่องโครงสร้างและการจัดระบบในสถานศึกษา 

เพื่อช่วยให้ครูท�ำงานได้ดีที่สุด

องค์ประกอบที่ 4 การสร้างแรงจูงใจ สอดคล้อง 

กบัแนวคิดของ Harvery & Drole (1994, p. 127) ทีก่ล่าว 

ไว้ว่าต้องให้การสนับสนุนทรัพยากรที่จ�ำเป็นในการท�ำงาน 

เช่น ก�ำลังคน เงิน เวลา และสิ่งอ�ำนวยความสะดวก  

ขณะเดียวกันก็ต้องให้ความส�ำคัญกับการสร้างแรงจูงใจ 

ในการท�ำงานที่ตัวบุคคลด้วย โดยให้ท�ำงานส�ำคัญ มีอ�ำนาจ 

วินิจฉัยตัดสินใจในงานที่ท�ำยอมรับในผลงานและให้การ 

ชื่นชม และสร้างให้เกิดความตระหนักว่าบุคลากรเป็นผู ้

ก�ำหนดวิถีชีวิตของตนเอง

องค ์ประกอบที่  5 การสร ้างเสริมศักยภาพ  

สอดคล้องกับแนวคิดของ Evan & Dean (2003, pp.  

266-271) ที่ให้ความส�ำคัญในการสร้างเสริมศักยภาพของ 

บุคลากรเพื่อเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานไว้ว่าผู้บริหารต้อง 

แน่ใจว่าบุคลากรมีศักยภาพสูง (ensure that employee  

are capable) บริษัทไม่สามารถเพิ่มพลังอ�ำนาจได้หาก 

บุคลากรมีสมรรถนะต�่ำ การเพิ่มพลังอ�ำนาจนั้นบุคลากร 

จะต้องมีทั้งทักษะทางด้านวิชาการ ทักษะความสัมพันธ์ 

ระหว่างบุคคล ตลอดจนทักษะการแก้ปัญหา

องค์ประกอบที่ 6 การส่งเสริมและพัฒนาความ 

ร่วมมือ สอดคล้องกับแนวคิดของ Blasé & Blasé (1994,  

pp. 52-55) ที่ได้ให้ความส�ำคัญในเรื่องนี้มาก ดังท่ีได ้

กล่าวถึงหลักการเพิ่มพลังอ�ำนาจการท�ำงานไว้ว่า ต้อง 

ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรอย่างเท่าเทียมกัน  

สร้างความกระตือรือร้นของการมีส่วนร่วมในการบริหาร  

ให้ทุกคนทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมอย่างมั่นใจ  

ให้โอกาสบุคลากรพบปะแลกเปลี่ยนความคิดเห็น สร้าง 

ความยืดหยุ่นเป็นกันเองในการท�ำงาน และเสริมสร้างความ 
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สมัครใจในการมีส่วนร่วม

องค ์ประกอบที่  7 การสร ้ างบรรยากาศใน 

สถานศึกษา สอดคล ้องกับแนวคิดของคุณยุทธนา  

เหมมังกร แห่งบริษัท สแปนช่ัน (ไทยแลนด์) จ�ำกัด  

(AMD) ที่ได้รับรางวัล Best Employee in Asia  

ได้ให้ความส�ำคัญกับการสร้างบรรยากาศในที่ท�ำงาน ท่าน 

กล่าวว่าส่ิงท่ีส�ำคัญที่ท�ำให้ได้รับรางวัลคือ ความสามารถ 

ที่จะจูงใจและรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพไว้กับองค์กร 

โดยการสร้างบรรยากาศการท�ำงาน

องค์ประกอบที่ 8 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกบัแนวคดิ Jack Welch ทีไ่ด้รบัการคดัเลอืกและ 

แต่งตั้งเป็น CEO ของ General Electric ที่มีความเห็น 

ว่าสิง่ทีโ่หดร้ายทีส่ดุทีบ่รษิทัจะพงึกระท�ำต่อพวกพนกังานได้ 

คือการงดเว้นไม่ป้อนกลับข้อมูลอย่างตรงไปตรงมาใน 

ระยะแรกของการท�ำงานของพวกเขา ถ้าพนักงานคนหนึ่ง 

ไม่ได้ท�ำงานที่เหมาะสมกับตนเอง และมีโอกาสรู้ตัวแต่ 

เนิ่นๆ เขาจะมีเวลามากพอที่จะปรับตัวหรือเปลี่ยนงาน 

ให้ตรงกับตนเอง

องค์ประกอบที ่9 การสือ่สาร สอดคล้องกบัแนวคิด 

ของ Blanchard; Carlos; & Randolph (2001) ได้ให้ 

ความส�ำคัญในเรื่องข้อมูลข่าวสารโดยกล่าวว่าข้อมูลข่าวสาร 

เป็นกุญแจดอกที่หน่ึงในการเพ่ิมพลังอ�ำนาจการท�ำงาน  

เป็นดอกที่มีความส�ำคัญมากเพราะจะเป็นเครื่องมือน�ำสู่ 

การเพิ่มพลังอ�ำนาจทั้งองค์กร

องค์ประกอบที่ 10 การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม  

สอดคล้องกับแนวคิดของ Potter (2004) ที่ให้ความ 

ส�ำคัญเรื่องการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและเสนอแนวทาง 

การด�ำเนินงานไว้ว่า (1)ชื่นชมกับความส�ำเร็จของพวกเขา  

(2) ให้ความไว้วางใจแก่พวกเขา (3) ยอมรับในความ 

ผิดพลาดของพวกเขา และ (4) ปฏิบัติต่อพวกเขาแบบ 

มีศักดิ์ศรีและให้เกียรติแก่พวกเขา

องค์ประกอบที่ 11 ภาวะผู ้น�ำในการเพิ่มพลัง 

อ�ำนาจการท�ำงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Kinlaw  

(1995) ที่ได้กล่าวไว้ว่า หากผู้บริหารขาดความมุ่งม่ันตั้งใจ 

และไม่เข้าใจแนวคิดของการเพิ่มพลังอ�ำนาจก็ไม่สามารถ 

เพิ่มพลังอ�ำนาจในองค์กรได้

3. จากผลการทดลองใช้รูปแบบที่พบว่า ครูพลัง 

อ�ำนาจการท�ำงานเพิ่มขึ้นอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ  

.01 ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะในการทดลองใช้รูปแบบได้ 

มีการออกแบบการทดลองใช้อย่างเป็นข้ันตอน และมีการ 

แจ้งแผนการประเมนิพลงัอ�ำนาจการท�ำงานของครหูลงัจาก 

ทดลองใช้รูปแบบเป็นเวลา 3 เดือน ทั้งนี้การที่ได้มีการ 

ก�ำหนดเป้าหมายร่วมกนั ร่วมกนัวางแผนการท�ำงานร่วมกนั  

ท�ำให้การด�ำเนินงานเป็นไปตามขั้นตอนอย่างต่อเนื่อง

4. จากผลการประเมนิรปูแบบทีพ่บว่า ในภาพรวม 

รูปแบบมีความถูกต้อง เหมาะสม เป็นประโยชน์และเป็น 

ไปได้ในระดับมาก ที่เป็นเช่นนี้เพราะผู้วิจัยได้ด�ำเนินการ 

ตามข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ ดังที่ Keeves (1988, pp.  

589-860) และ วิสุทธิ์ วิจิตรพัชราภรณ์ (2547, หน้า  

14) ได้กล่าวถึงการพัฒนารูปแบบว่าอาจมีขั้นตอนการ 

ด�ำเนินงานที่แตกต่างกันออกไป แต่โดยทั่วไปอาจแบ่ง 

ออกเป็น 2 ส่วนคือ การสร้างรูปแบบและการหาความ 

เที่ยงตรงของรูปแบบ ซึ่งในการสร้างรูปแบบผู ้วิจัยได ้

ด�ำเนินการอย่างเป็นระบบตามขั้นตอน จากนั้นผู ้วิจัย 

ให้ความส�ำคัญในการตรวจสอบรูปแบบโดยผู้เชี่ยวชาญ 

จ�ำนวน 3 กลุ่ม ซึ่งผู้เชี่ยวชาญทุกคนต่างมีความคิดเห็น 

สอดคล้องกันว่ารูปแบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นเป็นรูปแบบที่มี 

ความเหมาะสมทุกองค์ประกอบ

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการวิจัยไปใช้ ระดับ

สถานศึกษา

1. ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นผู ้น�ำโดยการ 

ประพฤติปฏิบัติตนให้มีภาวะผู้น�ำในการเพิ่มพลังอ�ำนาจ 

การท�ำงานตามที่ก�ำหนดไว้ในรูปแบบ 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องศึกษารายละเอียด 

ของรูปแบบ ก่อนด�ำเนินการใช้ต้องประชุมชี้แจงให้ครู 

และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้รับทราบตรงกัน และแสดงความ 

คิดเห็นอย่างอิสระ ให้ความส�ำคัญในการจัดตั้งทีมและ 

พัฒนาทีมในการร่วมมือกันท�ำงาน
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